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Talent i modebranchen
—et nyt perspektiv

Af Moussa Mchangama

Introduktion

Under overskriften "Talent i modebranchen — et nyt perspektiv’ er det denne under-
segelses formél at kigge p&, hvordan danske mode- og beklzedningsvirksomheder defi-
nerer og seger efter talent, nér de rekrutterer nye designere. Projektet er lavet i regi af
Innovations-netveerket Livsstil — Bolig & Bekleedning, oprindelig kaldet 'Talentudvikling:
Vilkér for innovation, kreativitet og lzering i modebranchen'’. Det er udarbejdet fra decem-
ber 2012 til og med marts 2013.

Tidligere forskningsprojekter har undersegt forskellige aspekter af talent i mode-
branchen, blandt andet har Julie Sommerlund og Sara Malou Strandvad i 2011 beskre-
vet, hvordan designskolerne optager og udveelger talenter, samt hvordan talent per-
formes i de kreative industrier, ligesom en endnu ikke udgivet undersogelse foretaget af
Lise Skov i regi af Creative Encounters kortleegger designernes karrierer. Bade dansk
og international forskning har de sidste ar fokuseret pa virksomheders brug — eller man-
gel p4 samme — af talentmanagementprocesser i deres HR-politikker, ligesom en storre
rapport med fremtidige erhvervsstrategier til den danske modebranche blev udgivet
af Modezonen i 2011. Undersegelsen "Talent i modebranchen — et nyt perspektiv’ er et
forseg pa at udvide feltet, som et indblik i virksomhedernes ensker, behov og virkelighed
anno 2013. Der traekkes trade til bAde designuddannelserne, brancheorganisationerne,
anden forskning, beskeeftigelsestal, talentmanagement og virksomheders filantropiske
arbejde.

Undersagelsen byder pa ny viden for modeindustrien, iseer fordi den samler de
storste modevirksomheders erfaringer og politik omkring deres designere. Undersogel-
sens konklusioner og anbefalinger skal dermed ses som et indspark til debat og
forhabentlig pé sigt generere endnu mere ny viden hos virksomhedernes HR-afdelinger
og ledelser, men ogsa hos designere, studerende og designskolerne, der uddanner dem.
Der preesenteres dermed et potentiale for og et opleeg til videre forskning og mere viden,
der blandt andet kunne inddrage interviews med fx designskoler, studerende og dimit-
tender, ligesom et grundigere samarbejde med HR-eksperter kunne blive givende.
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Branchen — et oprids

Der er oget fokus péa talent i disse tider — bade i litteraturen om afdeekning af talent,
om talentmanagement, i de kreative industrier, hvor man ofte kigger pa talent som
en motor for vaekst, og i populzaerkulturen ikke mindst. | Danmark har der de sidste
ar veeret meget omtale af de enkelte talenter; enerne, der med et internationalt
sigte er med til at lofte barren for dansk mode og har sikret international omtale

af danske designere. Disse stjerneskud er dog et fatal i en stor og h&befuld skare.
Spergsmalet er dog, om de, der ikke opnér samme succes i eget navn, ikke ogsa er
talenter.

Talent og innovation er altafgerende, for at danske virksomheder i de kreative
industrier fremadrettet kan fastholde en stor vaekst. Derfor afdeekker denne under-
segelse, hvordan danske modevirksomheder rekrutterer og arbejder med talentfulde
designere, samt hvilke veerdier virksomhederne laegger mest veegt pé hos disse
medarbejdere. Som denne undersegelse viser, ma talentbegrebet i modebranchen
bredes ud, hvis man tager de danske modevirksomheder og deres ansatte med i sit
perspektiv. Her handler talent nemlig sjzeldent om eneren. Da denne undersegelse
kigger specifikt pa designere, peger virksomhederne p4, at talenterne er dem, der
kan finde nye veje, forstar sammenhaengskraften i virksomheden, er innovative,
kreative og nyskabende, kan lofte virksomheden gkonomisk — og som kan blive ved
med det.

Det er interessant, at mange designere mé opgive dremmen om et selvsteen-
digt brand for i stedet at sege andre veje. Hvor de ender, er et af svarene, der gives
i Lise Skovs forskningsprojekt om designeres karrierer, der endnu ikke er udgivet.
"Talent i modebranchen — et nyt perspektiv' har derfor til formal at undersege,
hvordan danske modevirksomheder arbejder med talent, og hvordan de rekrutterer
talenter.

Den danske mode- og bekleedningsindustri omsatte i 2012 ifelge Dansk Mode
& Textil (DM&T) for 38,6 mia. kr,, hvoraf eksporten udgjorde 22,7 mia. kr. Det gor
industrien til et af Danmarks sterste eksporterhverv. Men denne store okonomiske
indtjening — med mange arbejdspladser til folge — skabes ikke af de superkreative
enere, der er mere inspireret af haute couture end af funktionalitet. Den skabes
derimod af de kommercielle danske mode- og bekleedningsvirksomheder, der gang
pé gang leverer imponerede okonomiske og eksportmaessige preestationer, blandt
andet understottet af en reekke initiativer lanceret af organisationer som DM&T,
Danish Fashion Institute og det hedengangne Modezonen.

Designere og beskaftigelse

Et storre forskningsprojekt udarbejdet af lektor, ph.d. Lise Skov fra CBS undersoger
som ovennaevnt danske designeres karrierer. Projektet er lavet i regi af Creative En-
counters og endnu ikke udgivet i sin fulde form, men Lise Skov udgav i samarbejde
med Fashion Forum i 2011 de fire artikler 'Ny undersegelse afdeekker modedesign-
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ernes karrierer’, 'Designernes karrierer: Hvad er en modedesigner?, '‘Designernes
karrierer: Fedt designer?’ og 'Designernes karrierer: Man mé ikke specialisere sig
for meget', hvoraf de tre forste blev udgivet 15. juli 2011 og den sidste 27. juli 2011
pé fashionforum.dk.

Artiklerne tager udgangspunkt i forskningsprojektet og seger at formidle en
reekke af pointerne ud til den bredere modebranche. Derfor kan disse bruges som



afseet for at drage nogle paralleller, og det er altsa disse artikler, der henvises til,
hver gang der henvises til Lise Skovs projekt.

| projektet har Skov fulgt en reekke designere, der blev uddannet fra en af
de store designskoler i 80'erne, 90'erne eller 00’erne. Blandt andet peges der i
artiklerne p4, at designere ofte arbejder meget intensivt i en kortere arreekke for
derefter at breende ud og forlade branchen, ligesom de dels er omstillingsparate og
hurtigt far nye jobs, dels ikke vil specialisere sig for meget for at blive for fastlaste i
tilfeelde af afskedigelse.

| 'Designernes karrierer: Hvad er en modedesigner?' star der: "For de yngste
er oplevelsen af, at der findes to karriereveje, forskudt til en polarisering mellem 'ren
overflade’ og 'ren pengemaskine’. Det er sveerere at fa et godt begynderjob, bade i
industrien og i designermodesektoren, der er sa underfinansieret, at ubetalte prak-
tikophold er et uomgeengeligt vilkar”

Dette szettes i scene af 'Beskeeftigelsesrapport 2012, der kigger naermere pa
beskeeftigelse og ledighed blandt dimittender fra de seneste ti dimittendargange
fra de kunstneriske og kulturelle uddannelser under Kulturministeriet og Ministeriet
for Forskning, Innovation og Videregédende Uddannelser. Her er der blandt andet
seerskilte nogletal for Designskolen Kolding og Kunstakademiets Designskole, der
begge harer under sidstnaevnte ministerium. Det er kun under enkelte kategorier,
at der er lavet seerskilte tal for de enkelte specialeomréder pa Kunstakademiets
Designskole og Designskolen Kolding. 'Beskzaeftigelsesrapport 2012' indeholder
langt flere tal og beregninger end de her fremhzevede. Man kan blandt andet se
ledighedssprocenten i 2011 fordelt efter uddannelsesinstitution og &rgang.

Tabel 3. Ledighedsprocent i 2011, fordelt efter uddannelsesinstitution og argang

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
AAA 58 6,9 4.8 6,9 8,2 6,5 9,5 9.4 134 15,4
KADK-KA 49 49 78 93 74 12,0 133 141 154 21,6
KADK-KD 83 9,2 154 10,9 10,2 14,1 13,8 1.9 154 281
KADK-KHV 17,0 18 89 5.2 15,8 12,2 8,6 30,9 218 19,6
KADK-KS 1,2 d D 23 d 1,2 55 1,5 1.7 15,2
DK 59 8,2 7.8 6,6 11,0 10,3 13.4 84 14,6 21,3
IVA 36 4,3 2,6 20 3,4 7.2 1,7 36 9,2 15,0
DKDM 50 1,3 49 2,2 7.2 5.9 1,2 74 41 12,2
RMC 08 57 81 31 6,3 6,2 79 56 4.4 10,5
DIM 34 1,7 2,7 5.8 3,8 4,5 4,3 49 41 6,2
SMSK-M 4.4 1,2 38 30 1.1 38 23 52 79 9,5
SMSK-5 136 31,2 20,3 14,2 234 18,2 21,7 124 301 294
Ssks 35 1,2 14,6 19,8 133 7,0 154 16,5 10,4 22,2
SskA 14,0 246 105 215 18,1 35,7 74 32,0 183 247
KAB 7,0 6,3 37 15,8 19,1 9.8 131 22,2 38,7 38,7
DDF 59 34 35 15,2 74 d 159 235 16,5 d
| alt 53 59 6,5 6,6 7.9 9.0 9,2 99 12,8 18,1

| Note: Dimittendernes ledighedsprocent i 2011 er opgjort for drgangene 2001-2010. "d" betyder, at oplysningen er udeladt, fordi der er faerre end 5 diminender.l

| tabellen bekreeftes overordnet — men med smé udsving — et billede af, at le-
digheden er sterst hos de nyuddannede. 28,1 pct. af dimittenderne fra Kunstaka-
demiets Designskoles &rgang 2010 var ledige i 2011, mens tallet var 21,3 pct. for
dimittenderne fra Designskolen Kolding. At ledighedstallene falder, jo leengere
tilbage man gar, bekreefter, at de kreative erhverv har en hej indtreengningstid: den
tid, hvor ledighedsprocenten falder til den overordnede ledighedsprocent. | 2011 var
den pécirka b ar, i 2010 4 &r. Det er vigtigt at understrege, at indtreengningstiden i
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rapporten er malt pa tveers af samtlige uddannelser i opgerelsen. Men den siger dog
noget om, at dimittender fra de kunstneriske uddannelser har sveert ved at fa job
lige efter dimissionen. Dette er som tidligere neevnt ogsa en pointe hos Lise Skov.

Undersegelsen inddeler derudover arbejdsmarkedet i forskellige kategorier,
hvor designskolernes dimittender falder i kategorien det semiorganiserede arbejds-
marked, der omfatter bade velstrukturerede jobmuligheder og projektanszettelser.
Her ser man, at beskeeftigelsesgraden for fuld og nzesten fuld beskeeftigelse ligger
lige under de 80 pct, som uddannelserne ifelge rapporten selv har svaret er et
onskveerdigt tal.

Tabel 6.  Beskaftigelsesgrader i 2009 og 2010 for det semiorganiserede arbejdsmarked — designskolerne (i procent)

DK KADK-KD KADK-KHV

2009 2010 2003 2010 2009 2010

Fuld beskzftigelse (ingen ledighed) 66,6 67,0 66,4 65,2 53,9 60,0

Naesten fuld beskeeftigelse (1-20 pct. ledighed) 12,0 83 9.0 87 236 11,0

Sum: fuld og naesten fuld beskaftigelse 78,6 75,3 75,5 74,0 775 71,0

Delvis beskaftigelse (20-59 pct. ledighed) 15,0 18,0 18,5 17,2 19,1 24,0

Hel eller delvis ledighed {over 60 pct. ledighed) 6,4 6,8 6,0 89 34 5,0

| alt 100 100 100 100 100 100

Note: Dimittendernes beskeeftigelsesgrad for 2009 er opgjert for drgangene 1999-2008, der indgik i arbejdsstyrken ultimo ber 2009. Dimittendernes|
beskzeftigel d for 2010 er opgjort for &rgangene 2000-2009, der indgik i arbejdsstyrken ultimo november 2010.

Det skal papeges, at undersegelsen har lavet en geografisk screening af dimit-
tenderne og deres arbejdspladser. Billedet er ikke helt entydigt. Tabellen viser,

at 94,7 pct. af de beskeeftigede dimittender fra Kunstakademiets Designskole i
2011 er ansat i Region Hovedstaden eller Region Sjeelland, mens 53,8 pct. af de
beskeeftigede dimittender fra Designskolen Kolding i 2011 er ansat i enten Region
Syddanmark eller Region Midtjylland. 41,4 pct. af de beskeeftigede dimittender fra
Designskolen Kolding var i 2011 beskeeftiget i Region Hovedstaden.

Tabel 9. Beskaftigede efter arbejdsstedsregion i 2011 (i procent)

Region Region Region Region Region | alt

Hovedstaden Sjzlland Syddanmark  Midtjylland Nordjylland

AAA 247 2,6 11,0 58,3 34 100
KADK-KA 91,3 4,6 2,1 1,7 04 100
KADK-KD 91,4 33 2,1 3,0 0,2 100
KADK-KHV 64,0 10,1 6,7 13,5 5.6 100
KADK-KS 74,0 52 12,5 63 21 100
DK 41,4 2,5 216 26,2 23 100
IVA 57,2 9,8 10,0 13,6 9,5 100
DKDM 729 9,2 74 99 0,7 100
RMC 712 17,6 2,6 2,6 . 100
DIM 199 3,0 1,3 45,7 20,1 100
SMSK-M 252 6,5 53,6 11,8 28 100
SMSK-5 59,6 38 17,3 1,7 1,5 100
Ssks 76,5 2,6 4,6 6,5 98 100
SskA 32,7 4,1 12,2 26,5 24,5 100
KAB 91,3 31 2,5 31 . 100
DDF 95,6 2,5 1,3 0,6 . 100
| alt 58,8 57 10,7 19,8 5.1 100

Note: Dimittendemnes beskaftigelse fordelt efter arbejdsstedsregion (den region, hvor arbejdsstedet er fysisk placeret) i 2011 er opgjort for dimittender fra
argangene 2000-2009, der var beskzeftigede ultimo november 2010

Endelig er det interessant, at den gennemsnitlige erhvervsindkomst for gruppen af
dimittender fra Kunstakademiets Designskole og Designskolen Kolding ligger klart



til den lave side sammenlignet med dimittender fra de andre uddannelser. Det skal
dog her noteres, at de gennemsnitlige erhvervsindkomster kan svinge meget, fordi
en del er beskeeftiget som selvsteendige, ligesom erhvervsindkomsten bliver pavirket
negativt, hvis dimittender, der tjener godt, boszetter sig i udlandet. | den sammen-
heeng er det interessant, at langt de fleste er beskeeftiget i det private erhvervsliv,
neestflest er selvsteendige, mens der arbejder faerrest i det offentlige.

Figur 5. Arbejdsmarkedsstatus i 2011, fordelt efter uddannelsesinstitution

KADE-KA
KADE-KD
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KADE-KS
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m Seh dige og medarbejdend: ml | offentlige sektor Lanmaodtagere private seklor

Note: Arbejdsmarkedsstatus i 2011 er opgjort for dimittender fra drgangene 2000-2009, der var beskaftigede ultimo november 2010.

Tabel 10. Gennemsnitlig erhvervsindkomst i 2009 og 2010, fordelt efter uddannelsesinstitution
2009 2010 2009-2010 i pet.
AAA 352.000 350.000 -0,6
KADK-KA 341.000 332.000 -2,7
KADK-KD 247.000 241.000 -2,1
KADK-KHV 173.000 190.000 9,8
KADK-KS 318.000 316.000 -0,7
DK 247.000 250.000 1.4
IVA 329.000 336.000 2,0
DKDM 303.000 315.000 3,8
RMC 251.000 240.000 -4,2
DM 286.000 292.000 2,2
SMSK-M 285.000 290.000 1,8
SMSK-5 339.000 268.000 -21,0
Ssks 310.000 342.000 10,4
SskA 334.000 345.000 3,2
KAB 138.000 138.000 -0.4
DDF 436.000 392.000 -10,2
| alt 307.000 306.000 -0,2
Humanister 348.000 356.000 2,3

Note: Den gennemsnitlige erhvervsindkomst i 2009 er opgjort for dimittender fra &rgangene 1999-2008, der var beskaftigede ultimo november 2009. Den
gennemsnitlige erhvervsindkomst i 2010 er opgjort for dimittender fra &rgangene 2000-2009, der var beskaftigede ultime november 2010. Udviklingen fra 2009
til 2010 er beregnet pa de ikke afrundede tal.

Tallene fra 'Beskeeftigelsesrapport 2012' vil danne grundlag for en reekke betragt-
ninger nedenfor.
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Dataindsamling og deltagere

Kernen i "Talent i modebranchen — et nyt perspektiv’ er en reekke data indsamlet
gennem henholdsvis en spergeskemaundersegelse samt en grundig gennemgang
af en reekke jobopslag. 10 store kommercielle danske modevirksomheder har
svaret pa det samme sporgeskema. Der er taget kontakt til 20 af de store danske
virksomheder, der alle er spredt geografisk rundt i landet. 10 af dem har svaret pa
sporgeskemaet. Spergeskemaet er valgt som metode for at give et sammenligneligt
billede af, hvordan virksomhederne ser pa talent og rekruttering. Fokus er her pg,
hvordan de rekrutterer nye designere, hvilke veerdier og egenskaber de lzegger mest
veegt p4, samt hvordan de definerer talent. Virksomhedernes deltagelse har vaeret
organiseret i den forste halvdel af projektets start, hvorefter alle har faet tilsendt
samme spergeskema, dels for at kunne sammenligne ligheder og forskelle, dels

for at kunne se, om der er forskelligheder virksomhederne imellem — fx i forhold

til deres grad af kommercialitet, geografiske placering, sterrelse, omsaetning eller
lignende. Spergsmaélene er stillet direkte til den i virksomheden, der sidder med
rekruttering og HR, og svarene er kommet fra fx en administrerende direkter, en
HR- og kommunikationsdirekter og flere HR-chefer og -medarbejdere.

De deltagende virksomheder/koncerner er Bestseller, BTX Group, DK
Company, By Malene Birger, Inwear/Matinique, Jackpot, ECCO, Hummel|,
Metropol og Minimum. De fleste virksomheder har svaret som én sam-
let koncern med undtagelse af de tre IC Companys-ejede meerker By
Malene Birger, Inwear/Matinique og Jackpot, der har svaret hver for sig.

Tilsammen repraesenterer de deltagende modevirksomheder ikke bare en stor del af
indtjeningen i den danske modebranche: Bestseller, ECCO, By Malene Birger,
Inwear/Matinique og Jackpot (i kraft af deres ejer, IC Companys) samt BTX Group
og DK Company er alle at finde pa 2012-udgaven af dagbladet Borsens opgerelse
over de 1.000 sterste virksomheder i Danmark, kaldet DK1000. Virksomhederne
er pa 2012-udgaven at finde som nummer 29, 69, 126, 206 og 695. Yderligere
repreesenterer alle 10 virksomheder, ifolge deres egne tal, mere end 200 ansatte
designere. Designere defineres her som designafdelingens medarbejdere sdsom
designassistenter, juniordesignere, designere og designmanagere. Tallet ville veere
hojere, hvis man medregnede alle designere hos IC Companys’ brands — her er det
dog kun de tre deltagende enkeltbrands, der har svaret.

Der er derudover gennemgéet 16 jobopslag, fundet online p& modebranchens
to jobberser, hos henholdsvis DM&T og Fashion Forum. Opslagene er alle design-
stillinger, hvoraf 11 udger reguleere designerjobs, 3 er opslag rettet mod designas-
sistenter og 2 henvender sig til designchefer/-ledere. Opslagene stammer fra
Godske Group A/S, LCH Textrade A/S, Second Female, Masai, Friis Label Factory,
Bestseller, DK Company og Humér. Virksomhederne er ikke blevet inddraget i
analysen af jobopslagene, da disse er offentligt tilgeengelige. Gennemgangen af
opslagene har det formal at afdeekke, hvilke veerdier, egenskaber og kvalifikationer
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virksomhederne opgiver som vigtigst. Som det senere vil fremga, er der en markant
grad af sammenhaeng og fzelles diskurs i de udvalgte opslag. Selve resultaterne af
databehandlingen vil blive preesenteret nedenfor. Forst er det relevant at undersege,
hvordan man kan indkredse talentbegrebet, og hvordan det opfattes forskelligt
afhzengig af kontekst.

Talent — en definition af kontekst

Denne undersegelse er ikke en sociologisk kortleegning af, hvad talent er og ikke er.
Derimod kigger den kvantitativt p&, hvordan talent bruges og opfattes. Undersegels-
en har derfor et mere praktisk end teoretisk udgangspunkt. Derfor skal der tegnes
et billede af, hvordan tidligere forskning og litteratur inden for blandt andet de krea-
tive industrier og talentmanagement ser pa talent. Det er med til at give et billede

af talenterne og de kreative industrier. Pa den made fas et godt indblik i og modspil
til, hvordan virksomhederne bruger talentbegrebet. Der afsluttes med en generel



opsummering af undersegelsens konklusioner og forslag til konkrete projekter. Nar
det kommer til talentbegrebet, har forskningen rykket sig til ikke kun at undersege,
om talent er noget medfedt eller noget tilleert. Som det pavises i de folgende afsnit,
gar det tveertimod igen i meget litteratur, at talentbegrebet blander de to tilgange for
at give en mere nuanceret forstaelse af talent.

Ordbogen
| Politikens Nudansk Ordbog fra 2005 defineres talent som
"medfedte evner inden for et bestemt omrade = anleeg, evne."

Her fokuseres altsa pa talent som noget individuelt, ligesom definitionen ikke
neevner noget om, hvordan talent kommer til udtryk, optraenes (og om det overho-
vedet er nodvendigt at optreene det), opfattes af andre, eller hvem der bestemmer,
hvornar man har disse medfedte evner. Implicit fremgér det, at talent ikke er noget
man kan lzere, men at det er noget, man er fedt med. Dog er 'omrade’ her en sé los
betegnelse, at definitionen &bner for, at man kan veere talentfuld inden for alt - fra
at sla grees over at smage pa vin til at designe kjoler.

Talentudvikling

| rapporten Talentudvikling. Hvor stér vi — og hvad ber der geres?' udarbejdet af
arbejdsgruppen til talentudvikling i uddannelsessystemet i april 2011 og udgivet af
Undervisningsministeriet defineres talent som "en seerlig kompetence, der bygger
bade pa medfedte og erhvervede evner og pa lyst og vilje hos barnet eller den unge
til at udvikle og udnytte sit talent. Talent er séledes noget, man ger sig fortjent til og
er motiveret for, ikke noget, man som sédan er fodt til. Uden motivation og traening
svinder talentet hen!” En videreudvikling af denne opfattelse findes i den performa-
tive definition af talent.

Talentmanagement

Den ovenstaende tilgang til talent placerer sig ganske teet op ad den, man kan finde
i Henrik Holt Larsens bog 'Talent management. Perspektiver, dilemmaer og praksis’
fra 2011. 1 bogens indledende kapitel opstiller han felgende definition af talent:

"Talent omfatter enhver form for strategisk forankret, efterspurgt eller nodv-
endig kompetence, som er sveert opnéelig og ulige fordelt pa organisationens
medlemmer."

Det er vigtigt at pointere i denne sammenhaeng, at ethvert omréde i princippet

kan geres til et talentomrade — men hvilke, der bliver det, kommer an p& virksom-
hedernes visioner. P4 den made bliver talentfulde medarbejdere et strategisk
veerktej inden for virksomhedernes kerneydelser. Et af de mest centrale ord i oven-
stdende definition er kompetence. Kompetence betegnes af Holt Larsen ikke bare
som at veere rigtig god til noget, men at veere god til det rigtige. Det er undersegel-
sen af, hvad dette rigtige er for danske modevirksomheder, denne undersegelse
blandt andet har som sit centrum.
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Den performative tilgang

| artiklen 'The Promises of Talent: Perfoming Potentiality’ af Julie Sommerlund og
Sara Malou Strandvad bruges en mere sociologisk tilgang til at indkredse talent-
begrebet. Artiklen bygger pé flere sidelebende forskningsprojekter, men iszer ét

er interessant i denne sammenhaeng: de to forskeres undersegelse af, hvordan
talenter bliver optaget pa Kunstakademiets Designskole (dengang Danmarks
Designskole) ved optagelsespreverne i april og maj 2010. | artiklen beskrives talent
som "et faenomen, der finder sin plads mellem det individuelle, det materielle og det
sociale’ Dermed vender de sig imod ideen om, at talenter er supergenier, der altid
vil komme frem i verden, ligegyldigt hvilke omsteendigheder de befinder sig i. Dog er
talent stadig et iboende potentiale i nogle mennesker — men der skal flere omsteen-
digheder til at fa det frem.

De peger pé tre forskellige konstituerende elementer for talent:

Identifikation er processen, hvor nogen anerkender det iboende talent hos et andet
menneske.

Selvteknologi handler om personens disciplinering og oparbejdelse af evner og
talent i samarbejde med fx leerere, medarbejdere eller chefer.

Materialisering handler derimod om selve produktionen af artefakter — en produk-
tion, der ifelge Sommerlund og Strandvads artikel ikke kan st& alene hos talentet,
men altid er afheengig af andre akterer.

De tre elementer er ikke uaftheengige af hinanden, men foregar sidelebende i kon-
tinuerlige processer. De skriver blandt andet, at "man lzerer at konkurrere med andre
ved at leere at veere et talent — og man arbejder pa og fintuner sit talent pa mange
mader” Hovedpointen i Sommerlund og Strandvads undersegelse handler om, at ta-
lent performes, og de vender sig dermed fra den szedvanlige diskussion om, hvorvidt
talent er individuelt eller rent socialt konstrueret. De peger samtidig p&, at mens
nogle talenter konstitueres, veelges endnu flere fra i processen.

Talent til optagelsesproverne

Artiklen om optagelsespreverne p& Kunstakademiets Designskole er i denne
forbindelse interessant, fordi den ogsa kigger naermere p&, hvad det kreever at blive
optaget pa skolen: Om man gor det rigtige og dermed bliver valgt som et af talen-
terne. Sara Malou Strandvad har siddet med ved gennemgangen af de indsendte
hjemmeopgaver, der ligger til grund for optagelsesforlobet pa Kunstakademiets
Designskole, mens Julie Sommerlund har veeret med til at bedemme opgaverne.
Derefter har de ud fra bedemmernes kommentarer og notater fundet en raekke
positive og negative parametre, som bedemmerne vurderer ud fra.

Her skal de ikke alle gennemgas, men i artiklen naevnes fire punkter, der er
helt centrale for optagelsen. Det fremgér ogsé bade af skolens hjiemmeside og de

< Naemi Gustavsen
Sustainable Menswear, 2012, Kunstakademiets Designskole
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officielle bedemmelseskriterier, at iseer disse fire kriterier er vigtige. Sommerlund og
Strandvad skriver, at professionstalentet og udviklingspotentialet vurderes ved at se
pé evnen til at:

Undersege og registrere
|déudvikle

Formgive

Formidle og kommunikere

LN

Med Sommerlund og Strandvads argumenter om, at talent konstitueres lebende
og hele tiden, kan vi viderefere talentanskuelsen til erhvervslivet og de danske
modevirksomheders rekrutteringsprocesser, der netop er med til at si folk fra og



udveelge dem, der opfylder virksomhedens gzeldende talentbehov. Netop fordi man
ser talent som noget, der performes i en kontekst, behaver vi ikke kun fokusere pa
den kreative ener, nar vi teenker talent, men kan i stedet ogsa se konteksten som for
eksempel en storre dansk virksomhed, hvor talenter er en del af et sterre strategisk
mal. Dermed forseger vi her at kombinere den performative tilgang til talent med de
tanker Holt Larsen praesenterer i sin bog om talentmanagement.

Virksomhedernes tilgang — de forste resultater

Virksomhederne har svaret enkeltvis, men deres svar er i undersegelsen anonymise-
ret. Dette er gjort dels efter virksomhedernes enske, dels fordi rekrutteringsprocess-
er og talentanskuelse kan veere folsomme emner for nogen. Derudover er der blandt
virksomhedernes svar mange gengangere, der gor det oplagt at samle svarene til en
raekke overordnede betragtninger. P4 spergsmélet om, hvordan de vil indkredse tal-
ent, kommer der mange forskelligartede svar fra de medvirkende virksomheder. En
definerer det som "personlighed — nér trend, produktviden og malgruppe er udfyldt,
mens to mener, at alle pa sin vis er talenter. Enten fordi "de skal veere steerke, der
hvor det kreeves,” som én formulerer det, eller simpelthen fordi man ikke ansaetter
nogen, der ikke opfattes som talenter — "ellers ville folk ikke blive ansat’ mener en
tredje. En fierde mener, at talent handler om evnen til at finde den rette vej — at have
forstaelse for hele processen og udnytte evnen til at veere nyskabende, men samti-
dig kommerciel. Hvad der kendetegner virksomhederne samlet set, er, at de ser pa
talent ud fra én feelles diskurs: virksomhedens egen strategi, type og betingelser. Da
virksomhederne har forskellige strategier og typer, er det ikke overraskende, at hver
enkelt har sin egen definition af talent. Dette bekraeftes blandt andet af tidligere
forskning inden for talent og talentmanagement. Det fremhzeves fx i Holt Larsens
bog, at en undersegelse af en lang reekke internationale virksomheders talentind-
satser var lige sa vaesensforskellige, som virksomhederne selv — det hele athang af
virksomhedens form, strategi og fokus.

Hvad der ogsa kendetegner ovenstdende udmeldinger er, at det handler om virk-
somhedens preemisser og ikke talentets egne. Det er en vaesentlig pointe, at der
sker et skift fra den personlige udfoldelse af talent for talentets egen skyld og til,
at talentet i stedet er til virksomhedens gavn. Det ville fremadrettet veere oplagt at
undersoge dette skisma, da det fx i Lise Skovs artikler pa Fashion Forum fremgér, at
kreativitet er noget latent hos designerne, noget, som de er fedt med, og som skal
kanaliseres ud. Men hvordan haenger dette sammen med at arbejde for andre end
sig selv?

| det felgende afsnit gives et oprids af, hvordan virksomhederne rent prak-
tisk seger nye designere, hvilke veerdier og egenskaber modevirksomheder leeg-
ger veegt pé i de gennemgaede jobopslag, samt hvilke veerdier, kvalifikationer og
egenskaber de deltagende virksomheder har svaret er vigtigst. Kriterierne kan give
et indblik i, hvad industrien opfatter som vigtigst hos sine medarbejdere. Og som
vi skal se, er der et interessant overlap mellem de ovenstéende fire kriterier fra
optagelsesproverne pa designskolerne, og hvad virksomhederne naevner i deres
jobopslag.
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The Lonely Grey Garden Tea Party, 2012, Kunstakademiets Designskole
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Analyse af data

Den praktiske virkelighed — en raekke betragtninger

Alle virksomheder i undersegelsen slar stillinger formelt op. Der bruges bade egne
hjemmesider, og mange bruger ogsa deciderede jobbarser, enten de brancherettede
pa fashionforum.dk og dmogt.dk eller hos Jobindex, Jobzonen og lignende. Enkelte
har indrykket annoncer i modemagasiner eller pa nettet. Men dermed veere ikke
sagt, at netveerk ikke har stor betydning for at fa et job ogsé i denne del af mode-
branchen. Alle angiver i undersegelsen, at netveerk har stor — men ikke altafgerende
- betydning. Mange seger da ogsa i netveerket forst, iszer hvis stillingen befinder sig
pé et hojere niveau. Dette betyder, dels at studerende og designere aktivt skal gore
brug af muligheder for at udbygge netveerk, dels at virksomhederne ogsa stiller im-
plicitte krav til deres medarbejdere. Som en udtrykker det, forventes det af lederne,
at de hele tiden har gjnene abne og holder oje med netveerket for pa den méde at fa
et indblik i talentmassen.

Ansattelsesprocedurerne

Manges anseettelsesprocedurer starter ganske standardiserede og mange steder
helt faste. Men nér selve ansegningerne er i hus, varierer processen fra virksomhed
til virksomhed. Enkelte beder ansegerne udfere sma prover eller tests, langt sterste-
delen kigger altid p& portfolio, mens enkelte ogsa laver screenings — bade faglige
og personlige — i en meget fast udveelgelsesproces. Det heenger sammen med on-
sket om at finde den helt rette personlighed, hvorfor mange ogsé inddrager fx bade
designchef og HR-chef i samtalerne.

Fastholdelse af arbejdskraft

Ifelge virksomhederne selv er de gode til at fastholde designerne. | forhold til opfat-
telsen af at mange designere skifter job hvert 2.-4. &r, som det beskrives i Lise
Skovs artikler p& Fashion Forum, neevner mange, at de har haft deres designere
ansat i b-8 ar. Samtlige virksomheder svarer, at innovation er afgerende for deres
virksomhed. Men dermed er det ogsa et neglepunkt i forhold til lange anseettelser,
at virksomhederne formar at efteruddanne deres medarbejdere eller i hvert fald give
dem ny viden og leering. Spergsmaélet er s&, om der overhovedet er mulighed for det.
Her er virksomhederne splittede. Nogle papeger, at efteruddannelse er skaret fra
under krisen, andre, at man ger det i den grad, der kan veere behov for det — og en
peger p&, at de gerne ville efteruddanne mere, men at der mangler de rigtige kurser.
Det kunne veere i form af fx lederkurser, der ville kunne fastholde folk i virksom-
heden og gore det mere naturligt for designerne at rykke op i hierarkiet — en pointe,
der ogsé fremhaeves hos Lise Skov, som pé&peger, at designere ofte ikke far mu-
lighed for at blive ledere.

< Rikke Moller Pedersen
2012, Kunstakademiets Designskole
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Kompetencer og kvalifikationer — det spger virksomhederne efter

Det folgende er en sammenfletning af virksomhedernes svar pa spergeskemaerne.
En reekke feellesnzevnere gar igen i stort set alle virksomheders svar, og derfor er
betragtningerne samlet i en reekke overordnede kriterier, som virksomhederne giver
udtryk for er vigtige.

Der svares med forskellige ord og seetninger, men overordnet kan de samles til
felgende ti krav til en designer:

Kreativitet og idérigdom

Trendkendskab

Forstaelse for mode — og hvordan det omsaettes til kommercielle hits
Innovation

Formidling og kommunikation

Erfaring

Personlighed

Praktisk kunnen

Samarbejdsevner og selvsteendighed

Stressteerskel og evnen til at have mange bolde i luften

©ONOOORWONS

-
©

Kreativitet og idérigdom vaegtes hojt af alle respondenter og i alle jobopslag. At
veere kreativ er en veesentlig faktor for virksomhedernes designere. Dette er i sig
selv ikke en overraskelse, da det at designe mode og bekleedning i sin essens er en
kreativ handling. Men det er en pointe, at virksomhederne alle i hojere eller lavere
grad har et kommercielt sigte for oje, og at selv de mest kommercielle virksom-
heder veegter det kreative aspekt i designprocessen hejt — ogsa selvom de seger
en designer, der udelukkende skal designe skjorter eller jeans. I[dérigdom er en
anden vigtig faktor, der er nzert besleegtet med det kreative. Nedvendigheden af at
generere nye idéer og veere aben for nye indslag neevnes som en vigtig kompetence
og som et veerktoj, designerne skal besidde. Dette understreges ogsa af, at hur-
tigheden og volumen af mange modevirksomheders produktion er steget inden for
de sidste ér, i takt med at der er kommet flere expresskollektioner og flere kollek-
tioner mellem saesoner.

Perspektiv: Evnen til at idéudvikle og formgive, som blev angivet som et af de
fire centrale kriterier ved optagelsespreven pa Kunstakademiets Designskole, indram-
mer fint bade kreativitet, idérigdom, forstaelse for mode samt innovation, om end det
ikke er de samme ord. Betydningen ligger dog séa teet op ad hinanden, at det fremstar
forsvarligt at seette dem i samme kategori.

Trendkendskab er ligeledes en kernekompetence. Kendskab er dog ikke en

helt deekkende betegnelse. Det fremhaeves blandt andet, at det er vigtigt at have
en fornemmelse eller naturlig interesse for trends, hvilket understreger, at det at
afkode tiden, fremtiden, og hvad der bliver moderne, er en egenskab, designerne
instinktivt ma besidde — og som de gennem opsegende arbejde, trend-mapping og
inspirationsture kan omseette til deres egne opleeg, skitser og designs.
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1 RosaWinther Denison
2013, Kunstakademiets Designskole

Perspektiv: Ved optagelsespraven pa Kunstakademiets Designskole var et af
kriterierne ogséa evnen til at 'undersage og registrere’. Det er i bund og grund det, der
ligger til grund for at have gje for trends og at kunne afkode og forsta dem.



25

Forstaelse for mode er en videreudvikling af trendkendskabet og handler
grundlzeggende ogsé om interesse. Dette virker maske ganske &benlyst, men i
mange opslag og blandt virksomhedernes svar gar det igen, at det at forstd mode
ikke er nok. Designerne skal ogsé vide, hvordan man omseetter trends og mode til
kommercielle hits inden for brandets veerdier og méalgruppe. Som én udtrykker det:
"Vi har ikke réd til at vaere hverken for tidligt eller for sent pa den.’

Perspektiv: Designernes forstaelse for mode er, som det papeges i citatet,
afgerende for virksomhedens omsaetning. Dermed er egenskaben af strategisk og
gkonomisk betydning og kunne veere et oplagt emne at undersage naermere — fx
hvorvidt det er noget, der kan undervises i og udvikles hos den enkelte.

Innovation nzevnes af samtlige deltagende virksomheder som en afgerende faktor
for virksomhedernes konkurrenceevne og mulighed for veekst. At designerne fortsat
kan taenke ud af boksen, er derfor essentielt for innovationsniveauet. Men innova-
tion gar gennem alle led i processen og i virksomheden. Innovation handler derfor
ikke kun om nye, spazendende materialer, former og farver, men ogsé& om at veere op-
mzerksom pa de sma detaljer, der kan gere det fx billigere at producere et produkt
— og dermed styrke virksomhedens konkurrenceevne.

Perspektiv: Innovation er ogsa en strategisk ressource blandt viksomheder
og en, der ikke m& underkendes pa uddannelserne og blandt allerede uddannede
designere. At veere staerk pa feltet ma derfor anses som veesentligt for designernes
muligheder hos virksomhederne, da det netop kan veere med til at differentiere danske
modevirksomheder og designs fra hinanden.

Formidling og kommunikation gér igen i samtlige jobopslag og ogsa blandt virk-
somhedernes svar. Designerne skal generere ideer, veere trendsteerke og preesen-
tere innovative designs, men det er ogsa vigtigt, at de formar at formidle det videre.
Det skal forklare kollektionerne, trends eller fokuspunkter til fx salgspersonale,
sourcere eller indkebere, s& andre led i vicksomheden er mere inddraget i proces-
sen. Dermed far designerne en vigtig rolle som bindeled i virksomhederne, fordi
de pé en enkel og handgribelig made skal veere i stand til at kommunikere noget
indimellem meget esoterisk viden til medarbejdere i andre afdelinger og med en
anden baggrund, end de selv har. Er de ikke i stand til det, kan det have stor betyd-
ning senere i processen, fx hvis virksomhedens szelgere ikke helt forstar kollek-
tionen og derved far sveerere ved at tage ejerskab over den og seelge den. Ser man
dette i sammenhaeng med det ovenstaende punkt om innovation, er det tydeligt, at
designerne indtager (eller ber indtage) neglepositioner i virksomhederne, og fordi de
har en stor andel i at f& kommunikeret og skabt virksomhedens ekonomiske grund-
lag ud til alle led i virksomheden.

Perspektiv: Ved optagelsespreven vaegtes ogsé evnen til at kommunikere og
formidle — dette er ordret det samme, som virksomhederne siger, de eftersparger.
At kommunikation og erfaring er centrale aspekter, understreger, at designerne er
neglemedarbejdere, der sidder i vigtige neglepositioner i vicksomhederne. Dette kan
man blandt andet laese ud af vicksomhedernes angivelser af, hvor mange designere
de har ansat. Ud af koncernernes mange tusinde ansatte udgar designerne ikke en
stor procentdel, i hvert fald ikke hvis man kigger pa medarbejdertallene pa Bersens



Talent i modebranchen — et nyt perspektiv

DK1000, der dog ogséa samler hele den internationale arbejdsstyrke. Men det kan fint
antages, at designerne som en lille gruppe genererer meget stor veerdi for virksom-
hederne, hvorfor det er oplagt, at viksomhederne satser pa at gore det attraktivt at
veere ansat som designer og netop anser designerne for at veere den strategiske og
fagprofessionelle ressource, de er.

Erfaring naevnes ogsé i stort set alle opslag og i virksomhedernes svar. Flere har
krav til, hvilken erfaring der kreeves, typisk er 3-b &rs erfaring i lignende stilling kravet
i stillingerne som designer og designmanager/-leder. Derudover nzevner mange
erfaring fra samme produktgruppe, samme slags kommercielle virksomhed eller
lignende. | virksomhedernes svar er det geeldende, at det er den rigtige erfaring,

der er afgerende for kandidatens muligheder for job. Her er det relevant at treekke
'Beskeeftigelsesrapport 2012’ frem, fordi indtraengningstiden som nzevnt tidligere er
omkring fem &r. Hvis der gar fem ar, fra man er feerdiguddannet, til man far sin forste
fastanseettelse — hvad laver man s& i mellemtiden?

Perspektiv: Her er det relevant at kigge pa en raekke parametre. Dels hvor lang
tid designere er om at komme i beskeeftigelse, dels hvor hurtigt de ifalge Lise Skovs
rapport breender ud i industrien. Det er ogsa relevant at se p&, hvordan virksomhederne
stiller store krav til, at man skal have flere ars erfaring for at bestride et job som de-
signer i en kommerciel virksomhed — jsevnfer fx Holts pointe om, at talent og dermed
kompetence handler om at have de rigtige kvalifikationer. Med et begreenset antal
sterre danske modevirksomheder og en relativt stor meengde nyuddannede designere
hvert ar kan der stilles spergsmalstegn ved, hvordan nye designeres jobmuligheder er,
hvis det fra deres dimission kraeves, at de har erfaring med branchen. Dette handler
om de nyuddannedes kommercielle kompetencer, men i hgj grad ogsa om, hvad
designerne har mulighed for at lave, lige efter de dimitterer. Der stilles ikke lige sa store
krav til designassistentstillingerne, hvorfor det er en naturlig vej at ga — men det ma
antages, at der er et begraenset antal af den slags stillinger i Danmark, ligesom det for
nogen kan teenkes at veere et skridt ned ad rangstigen at have en uddannelse som de-
signer og tage et job som designassistent. Det kunne derfor fremadrettet vaere oplagt
at undersege, hvad designere laver lige efter dimission. Ifolge '‘Beskzeftigelsesrapport
2012’er en del selvsteendige — men hvordan gar det med resten?

Virksomhederne svarer generelt, at de ikke ser det som en hindring, men en
udfordring at ansaette designere, der tidligere har haft egne brands. De fleste mener, at
det handler om designernes evne til at omstille sig til ikke lzengere at vaere i centrum,
at kunne samarbejde og ga ind i et nyt feellesskab, men omvendt peger flere ogsa
pa, at det kan have givet medarbejderen en vigtig erfaring og ballast. Men det ville
vaere interessant fremadrettet at kortleegge, om dimittender tager ud af landet for at fa
erfaring, prover kraefter med egne brands forst eller er nedsaget til at tage flere gratis
praktikforleb, for de bliver beskeeftiget. Dette ville veere oplagt at undersage naermere i
et andet projekt.

Personlighed vejer ofte lige s& tungt, hvis ikke tungere, som erfaring, nar det kom-
mer til ansaettelse. Flere svarer, at de ikke vil ansaette kvalificerede kandidater, hvis
ikke personligheden passer — og at personlighed nogle gange er vigtigere end erfa-
ring. Hvad personlighed helt preecist er, kan veere sveert at sla fast, men det gar igen,
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at det handler om at forsta brandet, at passe ind og matche dem, der i forvejen er
der, samtidig med at man formér at bringe noget nyt p& banen. Dermed ligger der en
stor opgave hos kandidaterne i at forsta den virksomhed, de anseger hos, samt at
vinkle deres kunnen specifikt efter det pageeldende brand.

Perspektiv: Det er en konkret opgave for designere at formidle sig selv korrekt il
den enkelte virksomhed eller det enkelte brand samt at forsta, hvilke sider af sig selv
der skal fremhaeves og szelges.

Praktisk kunnen er de konkrete kundskaber, ansegerne skal besidde; feerdigheder
inden for bestemte systemer, tegneprogrammer eller kommunikations- og preesen-
tationsveerktojer samt fx beherskelse af bestemt fremmedsprog.

Perspektiv: I Sommerlunds og Strandvads rapport om optag pa Kunstaka-
demiets Designskole finder man ud over de fire gennemgaede hovedkriterier for optag
0gsa en raekke underkriterier. Et af dem er interessant nok 'kandidaternes streg og
teknik’, der kan overseettes til deres praktiske kunnen og formaen.

Samarbejdsevner vs. selvstaendighed handler om medarbejdernes evne og vilje
til at teenke selvstzendigt, ga nye veje, komme med forslag og arbejde med noget
alene. Samtidig er der dog stort fokus p&, at medarbejderne skal kunne indga i hold i
forskellige konstellationer — om det s& er med andre designere, indkebere, sourcere,
szelgere eller leverandorer. Det skal papeges her, at flere af virksomhederne har
svaret, at det er vigtigt, designerne kan indgé i feellesskaber med de andre. Blandt
andet fordi, som én udtrykker det, de ikke sidder med hele processen alene.
Designerne skal derfor forsta at kommunikere og samarbejde med sourcere eller
indkebere, der kan have indflydelse pa fx materialevalg. Det er interessant, fordi det
stiller storre krav til de fagprofessionelle designere, hvis de i deres arbejde foler, at
de skal afgive suveraenitet eller kreativ magt til andre, og dette ikke bliver gjort p& en
ordentlig méade.

Perspektiv: Dette afspejles ogsa i det tidligere afsnit om kommunikation og
formidling. De to krav er gensidigt athaengige af hinanden og vaegtes hajt i virksom-
hederne. Der er derfor en stor opgave i, at studerende far de rette kompetencer til at
arbejde sammen med andre i deres designproces og hverdag.

Stresstaerskel og evnen til at have mange bolde i luften. Det gar hurtigt i
modebranchen, og ofte kan designere sidde med flere kollektioner eller seesoner
samtidig. Iseer hvis der er tale om virksomheder, der producerer expresskollektioner
imellem hovedkollektionerne. Dermed skal man kunne handtere stress og mange
forskellige trends og styles p& samme tid, og det stiller store krav til designerne.
Myten om, at det kun er de smé erhvervsdrivende, der er stressede og braender
hurtigt ud, kan der maske seettes spergsmalstegn ved — jeevnfer Lise Skovs rapport,
hvor der er mest fokus pa selvstaendige designere.

Perspektiv: Det kunne veere interessant at kortlaegge designeres hverdag i
henholdsvis de kommercielle virksomheder, som selvsteendige og i de mere modeori-
enterede virksomheder i et fremtidigt forskningsprojekt. Hvordan oplever designerne
de mange flere seesoner, de mange kollektioner, virkksomhedens og omverdenens
forventninger?
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Opsummering og delkonklusion

Ud fra de ti forskellige kompetencer og kvalifikationskriterier er der tegnet et billede
af, hvordan virksomheder opfatter designere anno 2013. Det er omstillingspa-
rate, kreative mennesker, der har en naturlig tilgang til at afkode tidsand og pa en
forstaelig méade formidle den videre til deres kollegaer. Det er medarbejdere, der,
med talentmanagementdefinitionen af talent in mente, ber have et stort ansvar i
virksomhedens strategiske udvikling og har en neglerolle i forhold til at sikre et godt
okonomisk afkast og veekst. Det er innovative mennesker, der pa grundlag af stor
erfaring og faglig ballast hele tiden skal teenke nyt, veere nyteenkende og have styr
pa konkurrenterne.

Samarbejde, selvstaendighed, en hoj stressteerskel og evnen til at have flere
bolde i luften p& samme tid er menneskelige kvaliteter, som mange arbejdsgi-
vere eftersporger, og som ikke er egenskaber specifikke for designomradet. Men
det er en pointe, at der kan treekkes en lige linje fra de kriterier, der seettes ved
optagelsesproverne, og det, virksomhederne eftersperger. Men i hvor hej grad
det betyder, at de studerende dermed er kvalificerede til virksomhederne, er et
spergsmal, det vil veere oplagt at undersege i et andet projekt. Men at virksom-
hederne generelt seger designere med meget erfaring, er et emne, der med fordel
kunne tages op pa designuddannelserne. Dette er dog ikke branchespecifikt, men
noget, der kan findes eksempler p& i mange forskellige andre brancher, hvor man
x p& de humanistiske universitetsuddannelser ofte diskuterer parathed i forhold til
erhvervsliv.

| undersegelsen er virksomhederne blevet spurgt, om de mener, de talenter,
der fremheeves i branchen, adskiller sig fra den type, de seger. Et par har ikke svaret,
men én siger ligeud, at de intet har med hinanden at gere. "Vi teenker kebmandskab
og er langt fra det modemeessigt eliteere Kebenhavn,” som respondenten siger. Det
bakkes op af to andre, der peger pé, at den store forskel skal findes i designernes
tilgang til selve det at designe. Stjerneskuddene designer efter sig selv og gar efter
design, hvorimod de kandidater, virksomhederne seger, designer for produktets
skyld — og ikke for designet i sig selv.

Forslag til fremtidige tiltag

P& baggrund af ovenstaende analyse skal her praesenteres en raekke forslag og
ideer til fremadrettede aktiviteter — dels ude hos virksomhederne, dels pa design-
skolerne og i branchen generelt. Tiltagene skal ses som et opleeg til videre diskus-
sion og et forseg pa at treekke trdde mellem forskellige dele af branchen. For at
tydeliggere det sidste, skal der dog ferst kigges naermere pa to aspekter af virksom-
hedsdrift, der maske kunne fa en positiv betydning for feltet fremadrettet. Talent-
management og strategisk filantropisk arbejde preesenteres derfor som to vinkler,
der med fordel kunne arbejdes mere malrettet med blandt danske modevirksom-
heder. Vinklerne skal ses som en mulighed for inspiration og nye input.

< Tine Winther Rysgaard
Tribe of Sweaters, 2011, Kunstakademiets Designskole
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Talentmanagement

Talentmanagement er allerede indirekte blevet praesenteret, iszer synet og defi-
nitionen af talent, som man finder det i Henrik Holt Larsens fernzevnte bog. Han
henviser til en reekke forskellige teorier og syn p4, hvad talentmanagement er — og
i seerdeleshed ikke er. Hans situationsbestemte tilgang til talentmanagement og ta-
lentbegrebet overordnet er adopteret i dette projekt, som han forklarer det i bogen:

"Uanset hvad er det imidlertid vigtigt at erkende, at talentmanagement er
situationsspecifik. Hvad der er godt i én situation eller virksomhed, kan vaere
virkningslest eller direkte negativt i en anden situation”

Virksomhederne svarer meget forskelligt p4, hvad talent er for dem, og hvordan de
bruger det i praksis og i rekruttering. Men netop fordi mange virksomheder ikke
har en fuldt ud standardiseret plan for, hvordan de rekrutterer nye designere, er det
oplagt at teenke, at virksomhederne godt kan arbejde mere strategisk med rekrut-
teringen — og i evrigt ikke kun, nar det kommer til designere. Ved netop at anse
designstillingerne som strategiske positioner i virksomheden, alt afheengig af hvor i
hierarkiet de befinder sig, kan virksomhederne gere det til en strategisk og ekono-
misk fordel at formalisere arbejdet med talenter. Dette er en omfattende proces,
der ikke kun kraever mange timer, men ogsa ekonomi. Derfor er netop den situ-
ationsbetingede tilgang til talent veesentlig at have in mente. Nogle virksomheder
vil kunne klare sig med mindre justeringer, mens andre méske kan have fordel af at
hyre eksterne konsulenter til at udvikle specifikke talentmanagementvisioner, der
gennemsyrer hele organisationen — ikke kun i forhold til designerne, men ogséa i
forhold til virksomheden mere bredt.

Strategisk filantropi

En anden trad i forhold til talent og strategiske veaerktojer skal treekkes til strategisk
filantropi, ogsé kaldet Strategic Corporate Philanthropy. Filantropi kan nemlig ses som
meget andet end en altruistisk handling. Virksomheders filantropiske arbejde kan kobles
pa deres strategiske mél og objektiver og pa den made geres til malbare enheder og
dermed understotte virksomhedens vaekst, veerdier og mal. | artiklen 'Strategic Corporate
Philanthropy: Addressing Frontline Talent Needs through an Educational Giving Program’
forklarer Joe M. Ricks, Jr. og Jacqueline A. Williams netop strategisk filantropisk arbejde
sédan. Artiklen er baseret pa en helt konkret case, hvor en storre amerikansk virksomhed
har samarbejdet med en reekke universiteter om et uddannelses-, praktik- og opleerings-
program for frontlinefunktioner i virksomheden som fx ansatte i virksomhedens butikker,
kundeservice eller marketingafdeling. Det konkrete mél er, at de studerende, der kommer
igennem programmet og efterfelgende bliver ansat i virksomheden, skal veere 50 pct. hur-
tigere til at blive certificeret som 'produktive’. Dermed har projektet et helt konkret mal, der
ogsa har finansielle betydninger for virksomheden. Projektet i sig selv er oplagt for mange
danske modevirksomheder, der netop alle har bade butikker, kundeservice og marketing-
afdelinger, men det kunne med fordel ogsa bredes ud pa virksomheders samarbejder med
fx designskolerne. Det kunne veere givende for flere af de sterre virksomheder at lave
teettere samarbejder med designskolerne og pa den méade fa ny viden og inspiration og
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T Rikke Lemming Miiller
Den moderne eksistens paradoks — tekstile swatches og visualisering pd krop
2013, Kunstakademiets Designskole

samtidig f& mere direkte adgang til talenterne. Laver man mere formaliserede prak-
tikforlob med virksomhederne, eller formar man at give et godt indblik i dem, betyder
det samtidig ogs4, at de studerende kan fa et mere solidt branche- og erhvervs-
kendskab. Flere ville med fordel ogsé kunne udvikle designkonkurrencer med et
mere kommercielt sigte, s& de studerende ville fa et sterre indblik i virksomhedernes
processer, men samtidig kunne fa lov at arbejde kreativt og frit.

Ricks, Jr. og Williams fremhzever blandt andet folgende succesfulde resultater
af virksomhedens talentmanagementprojekt. De studerende fik en sterre blan-
ding af praktisk og akademisk erfaring samt vigtig viden om og netveerk til mulige
fremtidige arbejdsgivere. Forskere og ansatte p& designskolerne fik nye muligheder
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for forskningsprojekter eller nye indsigter, der kunne bruges i undervisningen. Virk-
somhederne fik en direkte adgang til talentmassen, viden om den og mulighed for at
udarbejde opgaver, der gav direkte og konkret veerdi tilbage til virksomheden.
Netveerk og erfaring har tidligere veeret naevnt blandt virksomhederne som
vigtige for at opna anseettelse, og en sterre synergi mellem virksomheder og stude-
rende kunne derfor med fordel prioriteres. Virksomheders strategiske filantropiske
arbejde og designskolernes samarbejde kunne veere et oplagt veerktoj til dette.

Bud pa fremtidige projekter

Ud fra ovenstdende tekst kan der fremseettes en reekke bud pa fremtidige projekter,
der med fordel kan etableres i branchen. En del af projekterne, som fx flere konkur-
rencer, talentmanagementprojekter og strategisk filantropisk arbejde, kreever bade
grundig overvejelse og ekonomiske ressourcer. dkonomien kan virke presset i disse
tider, men omvendt kan det — hvis implementeret rigtigt for den enkelte virksomhed
— muligvis blive en god driver for veekst og innovation i de danske modevirksom-
heder, hvis indsatsen er strategisk funderet.

Konklusion

Det har veeret denne undersegelses formal at kortlaegge, hvordan danske mode- og
bekleedningsvirksomheder definerer og kigger efter talent, nar de rekrutterer nye
designere. Undersegelsen har vist en raekke fzellesnzevnere blandt virksomhedernes
kriterier som kreativitet og idérigdom, trendkendskab, forstéelse for mode og evnen
til at omseette talent til noget kommercielt, innovation, formidling og kommunikation,
erfaring, personlighed, praktisk kunnen, samarbejdsevner og evnen til at arbejde
selvsteendigt samt en hoj stresstaerskel og evnen til at have mange bolde i luften

pé& samme tid. Kriterierne er ikke kun med til at sige noget om, hvad virksomheder
eftersporger i dag. De er i hoj grad ogsé med til at tegne et billede af, hvad det ogsa
kan sige at veere designer i Danmark anno 2013. Det tegner et billede af designere
som noglepersoner, der skal kunne formidle virksomhedens kerne — nemlig tojet —
videre i forskellige afdelinger, ud over at kunne lave det. Det tegner et billede af de-
signere som afgerende for virksomhedens muligheder for innovation og giver ogsa
et billede af designere som fagprofessionelle folk, hvoraf nogle designstillinger med
fordel kan veegtes hejt i virksomhederne som en strategisk kompetence. Dette ber
afspejles ikke kun i ansvarsomrader og opgaver, men ogsé i fx len, arbejdsforhold
og rettigheder.

"Talent i modebranchen — et nyt perspektiv’ er kommet med en reekke bud pa
fremtidige tiltag og projekter, der ville kunne hejne synergien mellem de studerende
og virksomhederne, mellem uddannelserne og branchen, internt i virksomhederne
og internt pa designskolerne. Samtidig er der ogsa givet en reckke pejlemaerker mod
fremtidig forskning, der ville kunne generere mere viden inden for feltet. Det ville
veere oplagt at lave flere leengerevarende forskningsbaserede projekter inden for
emnet med henblik p& at bidrage til at udvikle nye veerktejer til evaluering og inspira-
tion pa designuddannelserne for at skabe vaekst og innovation i virksomhederne og
for designere og ansatte i den danske branche.
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Anbefalinger

Resultatet af undersegelsen 'Talent i
modebranchen - et nyt perspektiv’ er
folgende anbefalinger:

Designkonkurrencer

Der findes allerede en del avantgarde designkonkurrencer i Danmark, men virksom-
hederne kunne med fordel lancere designkonkurrencer med et mere kommercielt
sigte. Dette skal ses som et supplement til de nuvaerende — ikke en erstatning. Det
kan dels knytte teettere band til uddannelserne og virksomhederne, dels give de
studerende mulighed for at afpreve mere kommercielt design i en handelsorienteret
virkelighed, dels give dem mulighed for at netveerke med virksomhederne. Preemier
kunne med fordel ikke veere moneteere, men fx handle om at fa sat sine designs i
produktion, f& mentorordninger i virksomheden eller lignende.

Samarbejder
Udbygning og forsteerkning af nuveerende samarbejder mellem designskolerne og
de store virksomheder samt opdyrkelse af nye teette relationer mellem parterne.

Netveerksdannelse

Storre fokus p& muligheden for at danne netvaerk mellem de studerende, jobse-
gende og virksomhederne, evt. faciliteret af netveerksorganisationerne, fx DAFI,
Dansk Erhverv eller DM&T. Dette kunne veere i form af preesentationer, speeddating-
arrangementer eller lignende, der kunne hejne de relationer mellem de forskellige
parter, der kan give folk en fordel rent rekrutteringsmeessigt.

Synergi

Storre synergi mellem designskoler, modeforskning og virksomheder, s& der som
supplement til den nuveerende forskning kan skabes ny viden om virksomhedernes
og branchens behov pa et mere praktisk orienteret plan. Det kan give ny forsknings-
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baseret viden, talent og indspark til virksomheder, der kan ege konkurrenceevnen
og styrke vaeksten og giver designskolerne enten ekonomi eller mulighed for at af-
seette deres studerende. Dette kunne fx ske gennem flere erhvervs-ph.d.-ordninger.

Spotte talent

Virksomhederne skal vaere bedre til at spotte talenter tidligt — fx gennem mere mal-
rettede skoleshows og andre former for praesentationer. Dette kan igen blive vigtigt
i rekrutteringssammenhaeng senere.

Styrke modekommunikation
Designskolerne ber satse pé at ege fokus pa evnen til at kunne kommunikere som
designer.

Efteruddannelse

Storre fokus p& mulighederne for efteruddannelse for designere. Dette vil evt. ogsé
kunne afhjeelpe, at folk forsvinder hurtigt ud af branchen, fordi de ikke har mulighed
for avancement og fx blive ledere.

Innovationskurser
Korte innovationskurser pa designskolerne — evt. som en del af efteruddannelse og
gerne i samarbejde med virksomhederne, sa kurserne er erhvervsrettede.

Talentmanagement

At de storre virksomheder skal styrke deres talentmanagementindsats. Det er ikke
det rigtige for alle, men som minimum skal de i gang med at identificere virksom-
hedernes talenter og arbejde aktivt for at tiltreekke nye og fastholde og udfordre de
eksisterende for at skabe veekst og innovation.

Forskning

Mere forskning pa talentomradet inden for modebranchen. Det kunne fx veere

i forhold til skismaet mellem talent for talentets egen skyld, og at talentet bliver

til virksomhedernes gavn, samt designernes muligheder efter endt uddannelse i
forhold til blandt andet at oparbejde erfaring. Det ville veere givende ogsa at kigge
pé de studerendes erhvervsparathed, ligesom en generel udbygning af talentfeltet
med flere input fra designskoler, talenter, virksomheder og eksperter kunne veere
oplagt.

Feelles platform

Der kunne med fordel oprettes en feelles platform for dimittender fra designuddan-
nelserne, der kunne facilitere virksomhedernes interesse, fremvise de studerendes
kunnen, give plads til videndeling institutioner og dimittender imellem og skabe
netveerk pa kryds og tveers. Helt konkret kunne der med fordel laves en dimittend-
database, fx i regi af Fashion Forum, der samler alle dimittendernes CV, portfolier og
profiler og dermed bade kan give dem profilering over for virksomheder og presse.
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From Sound Comes the Silence
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Talent in the Danish Fashion
Industry —a New Perspective

This report studies the way Danish fashion companies define and look for talent
when recruiting new designers. The project ran from December 2012 till March
2013 and is an activity in Innonet Lifstyle — Interior & Clothing.

The study is based on data collected from questionnaires with ten of the lar-
gest fashion companies in Denmark. The focus is on how the companies recruit new
designers, which values and qualities are preferred and how talent is defined. The
study showed that the fashion companies have ten main criteria when recruiting
new designers. Among them are creativity, knowledge of trends, communication,
experience, and personality.

This data was held up against job advertisements for designers for the pur-
pose of comparing which qualifications the companies define as most important
when looking for new design talent.

The output of the report is ten recommendations. Among them are more de-
sign competition, focus on collaboration between design education and the fashion
industry, investment in talent management, continuing education, and more research
in the field of talent in fashion.

The report offers new insight for the fashion industry and the recommenda-
tions should be seen as a contribution to HR departments and management in the
fashion industry as well as designers, design students and design educators.
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